








Het effect van LifeLong Learning op 



















Open Universiteit Nederland    
Faculteit       : Managementwetenschappen  
Opleiding      : Master of Science in Management  
Begeleider/examinator  : dr. J.H. Semeijn  
Medebeoordelaar    : prof. dr. G.J.G. Kluijtmans  
 







In dit onderzoek staat de vraag centraal in welke mate LifeLong Learning leidt tot  
employability en loopbaansucces. Om dit te onderzoeken is gebruik gemaakt van de data 
van een survey onder afgestudeerden van de WO gezondheidswetenschappen aan de 
Universiteit van Maastricht. 
Als eerste is de hypothese getoetst dat LifeLong Learning positief bijdraagt aan 
employability. De gevonden resultaten bevestigen deze hypothese: Zowel cursusdeelname 
na afronden van de opleiding als het percentage van de kennis en vaardigheden dat na het 
verlaten van de opleiding is verworven, laten een positief verband zien met employability. 
Employability is gemeten aan de hand van competentieniveaus, waarbij competenties gezien 
worden als dimensies van employability.  
Als tweede is getoetst of employability positief bijdraagt aan loopbaansucces. Employability 
wordt hierin onderscheiden in de dimensies ‘vakspecifieke en generieke competenties’. Voor 
de dimensie ‘generieke competenties’ wordt in het onderzoeksmodel een grotere 
verklarende invloed op loopbaansucces verwacht dan voor de dimensie ‘vakspecifieke 
competenties’. De gevonden resultaten laten zien dat vakspecifieke en generieke 
competenties duidelijk onderscheiden factoren zijn in de relatie met loopbaansucces. 
Generieke competenties dragen bij aan zowel objectief als subjectief loopbaansucces. Voor 
vakspecifieke competenties is deze verwachte relatie met loopbaansucces niet gevonden. 
Deze uitkomsten bevestigen het veronderstelde relatieve belang van generieke t.o.v. de 
vakspecifieke competenties in het effect op loopbaansucces.  
Als laatste is getoetst of LifeLong Learning bijdraagt aan loopbaansucces. Het effect van 
LifeLong Learning verloopt in het theoretisch model deels indirect via employability, maar 
deels ook direct. Dit betekent dat employability een (deels) mediërend effect heeft in het 
effect van LifeLong Learning op loopbaansucces. Dit effect is in dit onderzoek niet gevonden: 
LifeLong Learning heeft nóg indirect nóg direct effect op loopbaansucces. 
De gevonden resultaten laten tevens zien dat leeftijd en geslacht nog altijd dominante 
predictoren zijn van objectief loopbaansucces (hoogte van het loon), zonder dat dit te 
verklaren is door bijvoorbeeld hogere competentieniveaus. Het hebben van een passende 
baan wat betreft niveau blijkt een van de beste dingen te zijn die een werknemer kan 
hebben. Deze variabele laat een positief verband zien met zowel employability, loon en 
tevredenheid met de functie (subjectief loopbaansucces).  
 
Dankwoord: voor het onderzoek dat is gedaan voor deze scriptie, is dank verschuldigd aan 
het ROA (Research Centrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt) vanwege het beschikbaar 
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1. Inleiding  
1.1 De huidige arbeidsmarkt  
De laatste decennia is de arbeidsmarkt ingrijpend veranderd. Door de globalisering en elkaar 
steeds sneller opvolgende wetenschappelijke en technologische ontwikkelingen, worden er 
andere eisen gesteld aan organisaties willen zij succesvol kunnen zijn, of überhaupt kunnen 
voortbestaan. Een organisatie moet in de eerste plaats flexibel zijn en zich snel aan kunnen 
passen aan een veranderende omgeving (Berntson, Sverke, & Marklund, 2006). Daarnaast 
is er sprake van een snelle toename van de hoeveelheid informatie waarmee een organisatie 
te maken krijgt, waardoor de wijze waarop met nieuwe informatie wordt omgegaan van 
cruciaal belang is voor het voortbestaan van de organisatie (Hosseini Bidokht & Assareh, 
2011).  
De veranderde eisen die aan organisaties gesteld worden hebben ook gevolgen voor 
werknemers. Van werknemers wordt in de huidige arbeidsmarkt verwacht dat ze in staat zijn 
om met onvoorspelbare, instabiele en meer flexibele arbeidsrelaties om te gaan (Thijssen, 
van der Heijden, & Rocco, 2008). Daarnaast verliest kennis en informatie – door de snelheid 
waarop technische ontwikkelingen zich elkaar opvolgen – snel zijn actualiteit, waardoor veel 
vakspecifieke informatie maar voor een korte tijd ‘up to date’ is (Demirel, 2009). Hierdoor is 
het op een goede manier omgaan met nieuwe informatie in de huidige arbeidsmarkt een 
cruciale competentie van werknemers geworden. Hosseini Bidokht en Assareh (2011) stellen 
zelfs dat het vermogen van de werknemer om zich op een correcte en efficiënte manier 
nieuwe informatie eigen te maken, de meest waardevolle competentie is die je in de huidige 
arbeidsmarkt kunt bezitten. 
In tegenstelling tot een aantal decennia geleden kan een werknemer niet meer rekenen op 
een ‘baan voor het leven’, waarvoor de initiële scholing in de meeste gevallen voldoende 
was. De zgn. ‘nieuwe medewerker’ dient competenties te bezitten die hem in staat stellen om 
zijn huidige werk te behouden of nieuw werk te verkrijgen, indien dat nodig mocht zijn. Dit 
vermogen om werk te verkrijgen en te behouden wordt veelal aangeduid met de term 
‘employability’. 
1.2 Employability, competenties en LifeLong Learning 
De competenties die nodig zijn om inzetbaar te blijven op de arbeidsmarkt betreffen zowel 
generieke als vakspecifieke competenties. Niet alleen de eerder genoemde (generieke) 
competenties ‘informatieverwerkend vermogen’ en ‘flexibiliteit’ zijn hierin van belang. Ook 
kennis en vaardigheden m.b.t. het eigen vakgebied spelen een belangrijke rol in de 
inzetbaarheid van de medewerker (Thijssen et al., 2008). 
Employability duidt op inzetbaarheid op de arbeidsmarkt die wordt verkregen door het 
verwerven van kennis, vaardigheden, capaciteiten en andere kenmerken die worden 
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gewaardeerd door de huidige en potentiële werkgevers (de Vos, de  Hauw, & van der 
Heijden, 2011). In lijn met Van der Heijde en Van der Heijden (2006) worden in dit onderzoek 
competenties beschouwd als dimensies van employability.  
LifeLong Learning (hierna LLL) is de wijze om met de snel veranderende eisen van de 
arbeidsmarkt om te gaan en aan de eis van employability te voldoen (van der Heijden, Boon, 
van der Klink, & Meijs, 2009; Berntson et al., 2006; Simmons-McDonald, 2009; McIntosh, 
2005). LLL onderscheidt zich van het ‘oude leren’, waarbij de initiële opleiding als een soort 
toegangsbewijs voor de arbeidsmarkt kan worden gezien. Bij LLL is initieel onderwijs alleen 
niet afdoende en gaat – zoals de term al aangeeft – uit van het principe dat leren gedurende 
het hele leven plaatsvindt (Demirel, 2009; McIntosh, 2005; Opengart & Short, 2002). 
1.3 De relatie tussen LifeLong Learning, employability en loopbaansucces 
De beschreven relatie tussen LLL, competenties en employability doet de vraag rijzen of in 
de huidige arbeidsmarkt een zgn. employable medewerker ook daadwerkelijk succesvol is. 
Zijn employable medewerkers alleen nodig voor succesvolle organisaties, of vertaalt dit zich 
ook door in individueel loopbaansucces? En wordt een medewerker ook daadwerkelijk 
employable door activiteiten in het kader van LLL?  
LLL gaat uit van de gedachte dat activiteiten in het kader van LLL leiden tot verhoging van 
competentieniveaus en employability van medewerkers. De uitkomsten van diverse 
onderzoeken (o.a de Vries, Gründeman, & van Vuuren, 2001; Simmons-McDonald, 2009) 
ondersteunen deze positieve relatie tussen LLL en employability. Ongeacht of employability 
gemeten wordt op basis van ‘perceived employability’ (de Vos et. al 2011 ), een samenstel 
van een groot aantal indicatoren (van der Heijden et. al., 2009) of Human Capital Factors – 
waaronder kennis en vaardigheden (Berntson et al., 2006) – de uitkomsten ondersteunen 
allen de positieve relatie tussen de activiteiten in het kader van LLL en employability of 
dimensies daarvan. 
Investeringen in training en opleiding zullen naar verwachting een zekere ‘return on 
investment’ opleveren. Deze ‘return on investment’ kan zich uiten in bijvoorbeeld hogere 
productiviteit en een hoger loon. Activiteiten in het kader van LLL zullen zich dan – via 
verhoogde competentieniveaus – doorvertalen in loopbaansucces (Berntson et al., 2006). 
Onderzoeken naar de relatie tussen competenties en loopbaansucces hebben echter deze 
relatie niet op een eenduidige manier en voldoende significant aangetoond. Ook 
onderzoeken naar loopbaansucces die aandacht besteden aan het onderscheid tussen 
generieke en vakspecifieke competenties (Heijke et al., 2003; Heijke, Koeslag, & Van der 
Velden, 1998; Semeijn, van der Velden, Heijke, van der Vleuten, & Boshuizen, 2006; 
Semeijn, van der Velden, & Boone, 2000) leveren soms verrassende deeluitkomsten op, 
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maar laten niet de sterke relatie zien die op basis van de theoretische veronderstellingen 
verwacht mag worden.  
In genoemde onderzoeken wordt veelal uitgegaan van het arbeidseconomisch perspectief op 
loopbaansucces, waarbij objectieve indicatoren zoals hoogte van het loon en stijging in de 
hiërarchie centraal staan. Het individuele perspectief, waarbij ook nadrukkelijk gekeken wordt 
naar zaken die de medewerker zelf van belang vindt, wordt de laatste decennia echter 
steeds belangrijker. Het gaat dan om de perceptie van de medewerker zelf op zijn succes:  
Wat hij ervaart als succes, dàt is van belang (Valcour, Bailyn, & Quijada, 2007; Hall, 1996). 
De hoogte van het loon is dan nog wel een relevante economische indicator, maar de meer 
psychologische tevredenheid met de functie is ook een zeer belangrijke factor van 
loopbaansucces (Heslin, 2005; Ng, Eby, Sorensen & Feldman, 2005). In dit onderzoek wordt 
uitgegaan van het individuele loopbaanperspectief.  
Employability wordt gemeten op basis van competentiescores. Deze focus op competenties 
is van belang vanwege de rol die LLL inneemt in dit onderzoek: Er wordt nl. gericht gekeken 
naar elementen die direct door LLL beïnvloed kunnen worden.  
M.b.t. de relatie van LLL en loopbaansucces heeft onderzoek van de Vos et. al. (2011) 
aangetoond dat employability een (deels) mediërende rol heeft in de relatie tussen. 
activiteiten in het kader van competentieontwikkeling en loopbaansucces. Employability 
wordt in dit geval gezien als ‘ervaren employability’ en is gemeten aan de hand van 11 items 
met de focus op de dimensies ‘expertise’ en ‘flexibiliteit’. De Vos et al. (2011) geven tevens 
aan dat onderzoek naar loopbaansucces en employability zich parallel aan elkaar heeft 
ontwikkeld, waardoor inzicht in de wijze waarop deze begrippen zich tot elkaar verhouden 
nog beperkt is.  
Dit onderzoek wil bijdragen aan het vergroten van dit – nog beperkte – inzicht. 
Op basis van bovenstaande zullen in dit onderzoek de volgende vragen centraal staan: 
 Leidt LLL via employability tot loopbaansucces of heeft het ook een zelfstandig effect 
hierop?   
 Welke rol spelen verschillende soorten competenties (generiek, vakspecifiek) in het 
effect op loopbaansucces?  
Voor de beantwoording van deze vragen zal gebruik gemaakt worden van een survey van 
het ROA (Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt van de Universiteit Maastricht). 
Dit survey bevat vragen die inzicht geven in de competenties van de respondenten (op basis 
van self-assessment) als bouwstenen van employability. Ook zijn er vragen opgenomen over 
het aantal dagen dat sinds het afstuderen aan bij- en nascholing is besteed en een eigen 
inschatting van het percentage van de huidige kennis en vaardigheden dat na het afstuderen 
is verworven. In combinatie met vragen over de huidige functie (zowel hoogte van het loon, 
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als tevredenheid met de functie) geeft dit informatie over de onderlinge relaties van de 
concepten LLL, employability en loopbaansucces. 
Voor dit onderzoek wordt binnen de categorie ‘universitair opgeleiden’ gebruik gemaakt van 
data van afgestudeerden van de opleiding ‘gezondheidswetenschappen’. Deze studie leidt 
studenten op voor een baan in de sector gezondheidszorg (‘public health’).  
Deze groep van ‘hoger opgeleiden’ is voor dit onderzoek zeer interessant. De gevolgen van 
de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt zijn weliswaar merkbaar in alle lagen van de 
arbeidsmarkt, maar het effect is het grootst voor de ‘hoger opgeleiden’, omdat het juist deze 
medewerkers zijn die in hun functie veelvuldig te maken hebben met veranderlijkheid en 
complexiteit (Heijke, Meng, & Ris, 2003; Biesma, Pavlovaa, van Merode, & Groot, 2007).  
Ook de sector ‘gezondheidszorg’ heeft een aantal voor dit onderzoek interessante 
eigenschappen: We hebben al gezien dat door de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt het 
relatieve belang van generieke competenties toeneemt. Wat voor de ontwikkeling van de 
arbeidsmarkt als geheel geldt, is in het bijzonder van toepassing op de sector WO ‘public 
health’. Volgens Biesma et al. (2007) is ‘public health’ een vakgebied dat sterk veranderd is 
als gevolg van o.a. globalisering, vooruitgang in de medische wetenschap, hervormingen in 
de sector gezondheidszorg en de financiering daarvan. Gezien deze kenmerken is het dan 
ook de verwachting dat het belang van de generieke competenties binnen deze sector 
relatief groot is. Onderzoek binnen deze specifieke sector heeft ook – in lijn met de 
verwachting – aangetoond dat de werkgevers een relatieve voorkeur hebben voor de 
generieke competenties (Biesma et al. 2007). Vanwege de veranderlijkheid van de 
werkgebieden geeft een hoge (universitaire) opleiding voor werkgevers een indicatie dat er 
relatief snel ingespeeld kan worden op de nieuwe ontwikkelingen.  
De opleiding WO-gezondheidswetenschappen als geheel neemt wat breedte van de 
opleiding betreft een middenpositie in tussen de zeer specifieke opleidingen (zoals 
bijvoorbeeld ‘geneeskunde’) en meer algemene opleidingen (zoals bijvoorbeeld ‘economie’) 
(Borghans & de Grip, 1999). 
Voor dit onderzoek wordt gebruikgemaakt van de vragenlijst die 5 jaar na afstuderen (T+5) is 
verstuurd. Dit levert informatie op over de overgang van initiële opleiding – via de eerste 
werkzame jaren – naar de ontwikkeling tot een meer ervaren arbeidskracht (Crebert, Bates, 
Bell, Patrick, & Cragnolini, 2004).  
 
 7 
2 Literatuuronderzoek  
2.1 LifeLong Learning  
LLL heeft zich – mede door de eis van employability – ontwikkeld tot een van de centrale 
concepten binnen het denken over de huidige arbeidsmarkt (Simmons-McDonald, 2009).  
In dit onderzoek wordt aangesloten bij een brede benadering van LLL, zoals deze in 
Europees en Nederlands verband gehanteerd wordt (SER, 2012). In deze benadering wordt 
LLL in navolging van de OECD gedefinieerd als: “alle leeractiviteiten die gedurende het hele 
leven worden ontplooid om kennis, vaardigheden en competenties vanuit een persoonlijk, 
burgerlijk, sociaal en/of werkgelegenheidsperspectief te verwerven en te verbeteren” 
(Eurydice, 2000). Uit deze definitie blijkt dat LLL in principe voor elk individu van belang is 
om te kunnen functioneren in een snel veranderende samenleving. In dit onderzoek ligt de 
focus op het werkgelegenheidsperspectief van LLL.  
Kenmerkend voor LLL is dat het ‘leren’ niet alleen in opleidings- en scholingsinstituten, maar 
vooral op de werkplek plaatsvindt (Crebert et al., 2004). Eén van de belangrijkste bronnen van 
‘leren’ is nl. het (kunnen) dragen van verantwoordelijkheid en dit zal veelal niet in een leslokaal, 
maar in een reële werksituatie moeten plaatsvinden. Dit betekent dat niet alle competenties in 
reguliere opleidingen en trainingen aangeleerd kunnen worden en dat informeel leren een 
cruciale rol speelt in het leren van werkenden. Dit informele leren heeft vaak het karakter van 
leren door te doen, maar kan ook betrekking hebben op de dingen die collega’s van elkaar of 
leidinggevenden leren (Borghans, Fouarge, de Grip, 2011).  
Onderzoek naar formeel versus informeel leren laat zien dat de gemiddelde medewerker 
evenveel leert van een uur informeel leren, als van een uur formele training. Aangezien 
werknemers veel meer uren besteden aan het leren tijdens hun werk dan aan het volgen van 
cursussen of trainingen, blijken informele leeractiviteiten veruit de belangrijkste bron van 
nieuwe kennis en vaardigheden te vormen (Borghans et al., 2011). Formeel en informeel 
leren kunnen als complementaire leeractiviteiten gezien worden (Heijke et al., 2003). Beide 
vormen van leren worden positief geassocieerd met elkaar, maar bestaan als onafhankelijke 
fenomenen (Van der Heijden et al., 2009). 
 
Het grote belang van LLL heeft voor de verschillende actoren op de arbeidsmarkt 
verschillende consequenties. LLL is voor zowel werknemer, werkgever als onderwijsinstelling 
van groot belang, maar deze belangen kunnen wel zeer uiteen lopen. 
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LifeLong Learning vanuit individueel perspectief 
In de huidige arbeidsmarkt is de medewerker zelf verantwoordelijk voor zijn eigen 
ontwikkeling en deskundigheid. Dit principe van de zelfverantwoordelijkheid van het individu 
gaat gepaard met een groter zelfbewustzijn van de ‘lerenden’. Het individu is geen 
onmondige student meer, maar een zelfbewuste klant die eist van het onderwijs dat het hem 
voorbereidt om zijn kennis en vaardigheden ‘up to date’ te houden (Simmons-McDonald, 
2009) en hij is zelf verantwoordelijk voor zijn keuze in het opleidingsaanbod (Eurydice, 
2000). De rol van klant kan uiteindelijk zelfs overgaan in die van medevormgever van het 
onderwijs. Het diploma – als toegangsbewijs tot de arbeidsmarkt  – gaat minder centraal 
staan en de student vraagt dat type onderwijs dat zijn marktwaarde kan vergroten (Opengart 
& Short, 2002). De studenten dienen LifeLong Learners te zijn, die in staat zijn hun 
problemen te overwinnen en zelf sturing geven aan hun leerproces n.a.v. de nieuwe 
uitdagingen die ze tegenkomen in het dagelijkse leven (Hosseini Bidokht & Assareh, 2011). 
Hetzelfde geldt voor werknemers. Zij managen hun eigen loopbaan en zoeken organisaties 
op die hen in staat stellen zich te ontwikkelen en hun employability te vergroten (Opengart & 
Short, 2002; de Vries et al., 2001; van der Heijde & van der Heijden, 2006). 
 
LifeLong Learning vanuit onderwijsperspectief 
Onderwijsinstellingen hebben niet langer het monopolie op onderwijs, omdat LLL veel meer 
omvat dan het initieel onderwijs alleen. Door LLL ontstaat er een focusverschuiving van het 
afleveren van de zgn. ‘toegangsbewijzen tot de arbeidsmarkt’, naar het ontwikkelen van 
lange termijnwaarden en een lerende houding bij studenten. Het gaat er dan minder om wàt 
te denken en meer om hóé te denken (Demirel, 2009). Voor het universitair onderwijs geldt 
dat niet alleen de academische doelen belangrijk zijn, maar tevens het ‘vormen’ van 
individuen die beschikken over de kennis, vaardigheden, waarden en gedrag die de huidige 
arbeidsmarkt vereist. Het opleidingsdoel wordt daardoor breder, omdat de zgn. ‘life 
skills’ en de band tussen school en persoonlijk leven, de samenleving en de 
arbeidsorganisaties aan bod moeten komen in het curriculum (Demirel, 2009).  
Het (hoger) onderwijs staat voor de taak om beginnend beroepsbeoefenaren af te leveren 
die competenties bezitten waar de arbeidsmarkt om vraagt (Simmons-McDonald, 2009). 
Deze publieke taak zal weliswaar altijd met een vertraging gerealiseerd worden, maar blijft 
wel de opdracht van de onderwijsinstellingen (Eurydice, 2001). 
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LifeLong Learning vanuit werkgeversperspectief 
Aangezien een groot aantal medewerkers niet alleen gericht is op leren als middel om 
competenties te verwerven, maar het leren tevens als middel beschouwt om hun 
marktwaarde te vergroten/te behouden, gaan deze medewerkers op zoek naar een andere 
werkplek als er weinig te leren valt (Opengart & Short, 2002). Een organisatie zal dan niet 
alleen LLL-activiteiten moeten ondersteunen, omdat deze bijdragen aan het 
organisatiesucces. Ook om een aantrekkelijk werkgever te zijn, moeten LLL-activiteiten 
worden aangeboden en ondersteund. Dit belang wordt onderstreept door onderzoek van o.a. 
Opengart & Short (2002), waaruit blijkt dat leerkansen en leerklimaat bij werknemers hoger 
aangeschreven worden dan salaris. Hoogte van het salaris bleek in dit onderzoek zelden een 
reden voor vertrek, gebrek aan opleidingskansen werd daarentegen wel relatief vaak als 
reden voor vertrek aangegeven.  
2.2 Employability en competenties 
Employability 
In de meest eenvoudige definitie wordt employability beschouwd als het vermogen 
van werknemers om hun huidige werk te behouden of nieuw werk te verkrijgen op de interne 
of externe arbeidsmarkt (Hillage & Pollard, 1998).  
Dit onderzoek gaat uit van het (competentiegerichte) employabilityperspectief van Van der 
Heijde en van der Heijden (2006). In deze benadering worden het individuele perspectief 
(Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004) en het organisatieperspectief (van Dam, 2004) op 
employability geïntegreerd. Employability is dan waardevol voor zowel het individu als de 
organisatie en wordt beschouwd als de combinatie van zowel specifieke als generieke 
competenties. Competenties zijn in deze benadering te beschouwen als een dimensie van 
employability en niet bijvoorbeeld als antecedent van employability, waarbij competenties – 
later in de tijd – moeten leiden tot het vermogen om een baan te verwerven en te behouden.  
Competenties en employability komen in deze visie grotendeels – maar niet geheel – met 
elkaar overeen.  
Competenties zijn in de regel een weergave van employability, maar er bestaan ook 
competenties die niet bijdragen aan het vermogen om een baan te verwerven of te 
behouden. Te denken valt dan bijvoorbeeld aan competenties die niet in de werksituatie, 
maar wel in de privésituatie of vanuit maatschappelijke betrokkenheid ingezet kunnen 
worden. Aan de andere kant bestaat employability voor een groot deel – maar niet geheel – 
uit competenties. Employability bestaat uit  door de werkgever gewenste eigenschappen (de 
Vos et al., 2011) en deze eigenschappen gaan verder dan de competenties. Het vermogen 
om een sociaal netwerk te onderhouden wordt bijvoorbeeld als een competentie beschouwd. 
Het al dan niet hebben van een relevant netwerk kan afgezien van deze competentie mede 
 10 
afhankelijk zijn van waardevolle familiecontacten. Dit wordt dan wel als een aspect van 
employability beschouwd, maar wordt niet als competentie gezien. 
 
Competenties 
In dit onderzoek wordt uitgegaan van de competentiedefinitie van Parry (1996): "Een 
competentie is een cluster van samenhangende vaardigheden, attitudes en kennis, die van 
invloed zijn op een belangrijk deel van iemands taak (rol, verantwoordelijkheid of functie); die 
samenhangt met prestaties op de taak; die kan worden gemeten en getoetst aan aanvaarde 
normen; en die kan worden verbeterd door training en ontwikkeling". Voor het onderwijs zijn 
met name de laatste twee elementen uit de definitie van belang. Het uitgangspunt is dat 
competenties ontwikkeld en aan aanvaardbare normen getoetst kunnen worden. Zonder dit 
uitgangspunt van ontwikkelbaarheid en toetsbaarheid zou een onderwijsinstelling haar taak 
immers niet kunnen volbrengen. Parry (1996) maakt onderscheid tussen harde en zachte 
competenties. De zgn. harde competenties verwijzen dan naar de vakspecifieke 
competenties en de ‘zachte’ naar de persoonseigenschappen, waarden en werkstijl.  
In dit onderzoek wordt gesproken over ‘generieke en vakspecifieke competenties’.  
Generieke competenties worden gezien als competenties die in meerdere werksituaties 
toepasbaar zijn (Kuijpers, 2003.) In navolging van Heijke et al. (2003) worden generieke 
competenties tevens beschouwd als een combinatie van competenties die zorgen voor een 
goede basis voor verder leren. Vakspecifieke competenties daarentegen hangen direct 
samen met de taak of rol van de werknemer. Deze competenties duiden dan op wat in de 
Engelstalige literatuur aangeduid wordt met ‘vocational competencies’ (Stasz, 2001). Een 
specifiek vakgebied heeft in de regel een duidelijke omschrijving van een minimum aan 
kennis en vakspecifieke methoden en technieken. Vakspecifieke competenties zijn daarom 
over het algemeen eenvoudiger te beschrijven dan de generieke competenties. 
Generieke competenties worden beschouwd als breed toepasbaar in verschillende 
werksituaties, maar kunnen echter in verschillende situaties verschillende betekenissen 
krijgen. Zo zal bijvoorbeeld de competentie ‘probleemoplossend vermogen’ voor een 
wiskundige een andere betekenis hebben dan voor een psycholoog (Stasz, 2001).  
De verhouding tussen generieke en vakspecifieke competenties wordt in de literatuur veelal 
aangeduid als complementair (o.a. Biesma et al. 2007; Stasz, 2001). Onafhankelijk van 
elkaar kunnen ze niet bestaan en kunnen de competenties ook niet aangeleerd worden. 
Zonder generieke competenties zal het moeilijk worden om vakspecifieke competenties toe 
te passen en zonder vakspecifieke competenties ís er geen toepassing. Generieke 
competenties moeten immers altijd in een context aangeleerd worden (Crebert et al. 2004). 
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2.3 De relatie tussen LifeLong Learning  en employability 
LLL wordt verondersteld een positief effect te hebben op competenties/employability. 
Onderzoeken wijzen ook in de richting van deze positieve relatie en ondersteunen de 
veronderstelling dat LLL leidt tot – of in ieder geval bijdraagt aan – competenties en 
employability. Wat opvalt is dat employability in de verschillende onderzoeken op zeer 
uiteenlopende wijze geoperationaliseerd wordt. Onderzoek van Berntson et al. (2006) geeft 
bijvoorbeeld aan dat LLL (in dit geval zowel universitaire opleiding als latere competentie-
ontwikkeling) positief geassocieerd wordt met ‘perceived employability’. Ook Aamodt & 
Havnes (2008) wijzen op het gegeven dat LLL tot employability leidt (in dit geval gemeten 
door job-performance). Opvallend in het onderzoek van Aamodt & Havnes is de bevinding 
dat de initiële scholing maar voor een relatief klein gedeelte bijdraagt aan employability. 
‘Training on the job’ is – naast karakteristieken van de werkplek – van grotere invloed.  
Van der Heijden et al. (2009) stellen dat employability (gemeten a.d.h.v. van een samenstel 
van een groot aantal indicatoren) wordt gestimuleerd door zowel formeel en informeel leren 
en dat werk-gerelateerd formeel leren één van de voornaamste voorspellers van 
employability is. Ook kwalitatief onderzoek bevestigt de link tussen leren en employability. 
Opengart & Short (2002) stellen bijvoorbeeld dat een deel van geïnterviewde medewerkers 
zelf aangeven opleiding en ontwikkeling op de werkplek te gebruiken om hun employability te 
handhaven. 
In dit onderzoek wordt de veronderstelling getoetst dat activiteiten in het kader van LLL 
bijdragen aan hogere competentieniveaus en daarmee aan employability. 
Dit leidt tot de volgende hypothese: 
Hypothese 1:  
LLL draagt positief bij aan employability. 
2.4 Modern loopbaansucces  
Het veranderde karakter van de arbeidsmarkt heeft grote gevolgen voor de loopbanen van 
medewerkers. Een aantal decennia geleden kon een gemiddelde loopbaan nog gekenmerkt 
worden door een lineair karakter en kende het (in het ideale geval) een gestage stijging in de 
hiërarchie van de organisatie. Daarnaast mocht de werknemer veelal uitgaan van een 
dienstverband voor het leven, vaak binnen één organisatie. De loopbaan had daardoor een 
zekere voorspelbaarheid gebaseerd op de initiële scholing. De loopbaan in de huidige 
arbeidsmarkt kent echter een heel ander karakter. De moderne loopbaan wordt beschouwd 
als een patroon van werken afgewisseld met leren en hierin wordt een functieverandering 
gezien als een nieuwe kans in de persoonlijke ontwikkeling. Een reeks van 
functieveranderingen die nu zo kenmerkend is voor een loopbaan, werd in het oude 
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perspectief – als deze niet leidde tot een hogere positie – nog als een ‘breuk’ in de loopbaan 
beschouwd (Valcour et al., 2007; Kuijpers, 2003).  
De ‘nieuwe’ loopbaan wordt gekenmerkt door flexibiliteit en eigen verantwoordelijkheid van 
het individu. Door deze eigen verantwoordelijkheid behoort de loopbaan niet meer toe aan 
de organisatie, maar in de huidige arbeidsmarkt is de medewerker zelf verantwoordelijk voor 
zijn eigen loopbaan en baanzekerheid (Savickas, Nota, Rossier, Dauwalder, Duarte, 
Guichard, Soresi, van Esbroeck, & van Vianen, 2009;  Opengart & Short, 2002). De nieuwe 
werknemer kan dan gekarakteriseerd worden als een ‘lifelong learner’ die de huidige 
technologie kan gebruiken en flexibel en employable blijft en zijn eigen kansen creëert 
(Berntson et al., 2006). Succes wordt dan niet louter gedefinieerd in termen van salaris en 
stijging op de hiërarchische ladder, maar wordt vooral beschouwd als psychologisch succes 
van de medewerker, het gevoel van trots en persoonlijk voldoening die gepaard gaat met het 
bereiken van de belangrijkste doelen (Hall, 1996).  
Een aantal decennia geleden werd loopbaansucces vooral gemeten door salaris en 
promotie. Deze objectieve criteria zijn echter niet meer toereikend om het succes van een 
moderne loopbaan te beschrijven. Het psychologische succes als doel van de loopbaan, 
zoals bijvoorbeeld Hall (1996) dat beschrijft, is nu ook een belangrijk onderdeel van 
loopbaansucces (Ng et al., 2005; Heslin, 2005).  
Objectief en subjectief loopbaansucces zijn volgens onderzoek van Ng et al. (2005) matig 
positief aan elkaar gerelateerd, maar empirisch onderscheiden. Salaris, promotie en 
tevredenheid met de loopbaan blijken unieke constructen; objectief en subjectief 
loopbaansucces worden dan ook niet door dezelfde variabelen voorspeld. 
2.5 De relatie tussen employability en loopbaansucces 
Een medewerker met – door werkgevers – gewenste eigenschappen zal naar verwachting 
succesvoller zijn dan een medewerker die deze eigenschappen niet bezit. Het bezit van 
competenties vertaalt zich dan door in loopbaansucces (Berntson et al., 2006; Heijke et al., 
1998). 
Zowel competentie, employability als loopbaansucces blijken echter geen concepten die 
gemakkelijk te reduceren zijn tot een beperkt aantal indicatoren, zonder tekort te doen aan 
het unieke (holistische) karakter (Su Ya-hui, Feng Li-yia, 2008; Grzeda, 2005). Ondanks 
deze kritiek blijft de (theoretische) veronderstelling bestaan dat employability op zijn minst 
een positieve bijdrage levert aan loopbaansucces (Berntson et al., 2006; de Vos et al., 
2011).  
Dit leidt tot de tweede hypothese: 
Hypothese 2:  
Employability draagt positief bij aan loopbaansucces  
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2.6 Generieke en specifieke competenties en loopbaansucces   
Ondanks het feit dat generieke en vakspecifieke competenties niet zonder elkaar kunnen 
bestaan, is het relatieve belang van de generieke competenties toegenomen (Crebert et al. 
2004). Dit is ook volgens verwachting, aangezien het belang van generieke competenties 
toeneemt toe naarmate de werksetting meer complex en veranderlijk van aard is (Heijke et 
al., 2003; Biesma et al., 2007). Het zijn juist deze eigenschappen die de ontwikkeling van 
huidige arbeidsmarkt kenmerken. 
Deze verandering van de aard van het werk, vraagt een ander soort kennis, vaardigheden en 
houding om zowel een baan te verkrijgen en te behouden als daarin naar tevredenheid te 
presteren (Stasz, 2001). Factoren die in een eerder stadium belangrijk waren – zoals 
‘opleidingsachtergrond’ – geven dan niet langer de vereiste eigenschappen van een 
medewerker weer (Semeijn et al., 2006). 
In onderzoeken naar de rol van vakspecifieke en generieke competenties in relatie tot 
loopbaansucces, benadrukt een aantal auteurs het belang van de vakspecifieke 
competenties. Kang & Bishop (1989) stellen bijvoorbeeld dat het volgen van extra 
vakspecifieke cursussen door academische studenten een substantiële invloed heeft op de 
hoogte van het loon in de eerste 18 maanden na afstuderen. Mane (1999) komt na een 
onderzoek onder deelnemers aan cursussen op ‘high schools’ tot de conclusie dat het 
volgen van ‘brede’ academische cursussen minder opleverde voor loopbaanuitkomsten dan 
het volgen van een vakspecifieke cursus. Ondanks de uitkomsten van deze onderzoeken is 
de heersende opvatting dat de generieke competenties belangrijker zijn dan de 
vakspecifieke competenties voor het succesvol functioneren op de werkplek (zie bijvoorbeeld 
Stasz, 1998; 2001; Crebert et al. 2004). In een onderzoek onder werkgevers in de UK is uit 
meting van de generieke taken in 1997, 2001 en 2006 gebleken dat de deze taken in belang 
zijn toegenomen (met name taalvaardigheid, rekenvaardigheid en communicatie). Uit het 
toenemende gebruik van de generieke taken volgt een grotere vraag naar bijbehorende 
competenties (Green, 2009). 
Onderzoeken naar de relatie tussen verschillende soorten competenties en loopbaansucces 
hebben echter niet die sterke verbanden aangetoond die n.a.v. de theoretische 
veronderstellingen verwacht mogen worden. Ook spreken verschillende deeluitkomsten van 
de onderzoeken elkaar tegen. Onderzoek van Heijke et al. (2003) toont aan dat generieke 
competenties de kans op het verkrijgen van een baan positief beïnvloeden, zowel binnen als 
buiten het eigen vakgebied. Vakspecifieke competenties beïnvloeden volgens verwachting 
positief de kans op het verkrijgen van een baan binnen het eigen vakgebied. Een ervaren 
tekort op het gebied van de generieke competenties vertaalt zich – verrassend genoeg – niet 
door in bijvoorbeeld een lager loon. Alleen een ervaren tekort op het gebied van 
communicatieve vaardigheden leidt tot een significant lager loon. De rest van de generieke 
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competenties laten geen relatie zien met de hoogte van het loon. Ervaren tekorten in 
vakspecifieke vaardigheden vertalen zich wel door in een lager loon (Heijke et al., 1998). 
Mogelijke verklaring hiervoor is dat dit verband vooral geldt voor medewerkers die ook in een 
specifiek (smal) vakgebied werkzaam zijn, waar zo’n tekort relatief zwaar meeweegt. Een 
aanvankelijk tekort aan vakspecifieke competenties (verkregen in hoger onderwijs) reduceert 
productiviteit nl. alleen als de afgestudeerden werkzaam zijn binnen het eigen vakgebied.  
Onderzoek van Heijke et al. (2003) toont aan dat het loon hoger is bij passende banen: 
Breed opgeleid zijn leidt tot een brede inzetbaarheid en grotere kans op een baan. Banen 
waarvoor meer vakspecifieke competenties zijn vereist, kennen echter een hoger loon. Deze 
uitkomsten liggen in de lijn van de verwachting, maar worden niet ondersteund door later 
onderzoek van Semeijn et al.(2006) Een smal/specifiek studiegebied leidt dan tot een beter 
passende baan, maar juist met een lager inkomen.  
Het aanvaarden van een baan beneden het  afstudeerniveau beïnvloedt wel negatief de 
hoogte van het loon (Heijke et al., 1998). Uiteindelijk zijn de beste determinanten voor de 
hoogte van het loon nog altijd werkervaring en leeftijd (Semeijn et al., 2006). 
In dit onderzoek wordt de stelling getoetst dat zowel generieke als vakspecifieke 
competenties bijdragen aan loopbaansucces en dat de generieke competenties hierin een 
grotere verklarende invloed hebben dan de vakspecifieke competenties. Dit leidt tot de 
volgende hypothese. 
Hypothese 3: 
Generieke competenties hebben een grotere verklarende invloed op 
loopbaansucces dan vakspecifieke competenties 
2.7 Direct effect van LifeLong Learning op loopbaansucces 
Onderzoek van de Vos et al. (2011) heeft aangetoond dat (ervaren) employability een (deels) 
mediërende rol heeft in de relatie tussen competentie-ontwikkeling en loopbaansucces.  
In dit conceptuele model leidt LLL dan tot employability, wat vervolgens bijdraagt aan 
loopbaansucces 
LLL is echter meer dan een middel om competenties te verwerven en aan de eis van 
employability te voldoen. Het duidt ook op een bepaald soort attitude (Borghans et al., 2011; 
Williams, 2005). Gezien het belang wat o.a. overheid en werkgevers (SER, 2002, 2012; 
Onderwijsraad, 1998; 2003) hechten aan LLL, is de bereidheid en inzet voor continue leren 
op de huidige arbeidsmarkt al een gewaardeerde eigenschap op zichzelf. Deze bereidheid 
tot leren wordt dan – onafhankelijk van het feit óf er ook daadwerkelijk geleerd wordt – als 
een positieve eigenschap gezien, die zich rechtstreeks doorvertaalt in loopbaansucces.  
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Dit leidt tot de volgende hypothese 
Hypothese 4: 
LLL draagt positief bij aan loopbaansucces; deels indirect via het verwerven van 
competenties, maar deels ook direct. 
 
De relaties tussen de begrippen onderling en hun verband met loopbaansucces kunnen 
worden weergegeven in een onderzoeksmodel dat staat afgebeeld in figuur 1.  
 
 
Figuur 1 Onderzoeksmodel naar de relaties tussen LLL, employability, competenties en 
loopbaansucces. 
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3 Methodologie  
3.1 Onderzoeksgroep 
Voor de beantwoording van de onderzoeksvragen wordt gebruik gemaakt een dataset van 
het ROA (Researchcentrum voor Onderwijs en Arbeidsmarkt van de Universiteit Maastricht). 
Het ROA zendt zowel 1 als 5 jaar na afstuderen een vragenlijst aan alumni van de 
Universiteit van Maastricht. Voor dit onderzoek is gebruikgemaakt van de vragenlijst die 5 
jaar na afstuderen (T+5) is verstuurd, zodat er informatie verkregen wordt over 
afgestudeerden die inmiddels – naar verwachting – al een aantal jaren werkzaam zijn.  
Het moment van afname van de ROA-vragenlijst  – 5 jaar na afstuderen – geeft dan niet 
alleen informatie over de toetreding tot de arbeidsmarkt, maar meer over de eerste 
werkzame jaren die beschouwd kunnen worden als de overgangsperiode van een beginnend 
beroepsbeoefenaar naar een wat meer ervaren medewerker (Crebert et. al. 2004).  
3.2 Indicatoren LifeLong Learning 
In navolging van de OECD is LLL gedefinieerd als “alle leeractiviteiten die gedurende het 
hele leven worden ontplooid om kennis, vaardigheden en competenties vanuit een 
persoonlijk, burgerlijk, sociaal en/of werkgelegenheidsperspectief te verwerven en te 
verbeteren” (Eurydice, 2000). Aangezien alle respondenten binnen de onderzoeksgroep 
dezelfde universitaire opleiding hebben afgerond, ligt in dit onderzoek de focus op LLL na 
afronding van de universitaire opleiding.  
LLL wordt onderscheiden in formeel en informeel leren. ‘Formeel leren’ kan worden 
weergegeven door de gevolgde scholing/training na het verlaten van de opleiding (Borghans, 
et al., 2011) en wordt in dit onderzoek gemeten met de vraag: ‘Kunt u een indicatie geven 
van het  totaal aantal lesdagen van alle cursussen en bedrijfsopleidingen die u na het 
verlaten van de opleiding aan de UM heeft gevolgd?’ Het aantal gevolgde lesdagen is te 
scoren als 1: minder dan 1 week, 2: 1 week tot een maand, 3: een maand tot een half jaar, 4: 
een half jaar tot een jaar 5: meer dan een jaar. 
Voordeel van deze indicator is dat het aantal lesdagen een ‘harde’ objectieve uitkomst 
oplevert. Cursusdeelname geeft echter geen informatie over wat er volgens de medewerker 
zelf geleerd en toegepast wordt op de werkplek, de zgn. transfer (Borghans, et al., 2011). 
Hierdoor levert deze indicator wel waardevolle informatie op, maar voor slechts een beperkt 
aspect van LLL.  
De tweede indicator voor LLL betreft de ‘eigen inschatting van het percentage van de kennis 
en vaardigheden die in de functie zijn verworven zijn ná het verlaten van de opleiding’. Het 
betreft een subjectieve maat (als eigen inschatting van de respondent) uitgedrukt in een 
percentage. De waarde van deze indicator betreft de weergave van het daadwerkelijke 
resultaat van zowel informeel als formeel leren. In de statistische verwerking zal ook 
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gekeken worden of de objectieve maat van cursusdeelname en het percentage van de 
vaardigheden die na het verlaten van de opleiding zijn verworven, samenhang vertonen. 
3.3 Indicatoren employability 
In dit onderzoek worden vakspecifieke en generieke competenties beschouwd als dimensies 
van employability en in lijn hiermee zullen deze competenties als indicatoren voor 
employability gebruikt worden. De definitie van competentie die in dit onderzoek gehanteerd 
wordt (Parry 1996) houdt in dat ook attitude-aspecten als competenties worden gezien. Deze 
attitude-aspecten behoren ook tot de indicatoren van employability. 
We hebben gezien dat competenties wel grotendeels, maar niet geheel samenvallen met 
employability. De competenties die in het survey opgenomen zijn, zijn echter allen als 
indicatoren van employability te beschouwen. Het betreffen nl. allen eigenschappen die 
worden gewaardeerd door de huidige en potentiële werkgevers (de Vos et al., 2011). 
 
In de vragenlijst zijn 23 te scoren competenties opgenomen, waarbij 21 daarvan bruikbaar 
zijn als dimensie voor employability (2 vragen m.b.t. vakspecifieke competenties en 19 
vragen m.b.t.  generieke competenties). Uit factoranalyse blijkt dat de 21 competenties uit 4 
te onderscheiden componenten bestaan. Hierbij worden de vakspecifieke competenties als 
één onderscheiden component weergegeven en de generieke competenties door 3 te 
onderscheiden componenten. Tabellen van de factoranalyses zijn opgenomen in bijlage 2. 
Vanwege de sterke overeenkomst van de eerste 2 componenten van de generieke 
competenties met het theoretisch model (waaronder de grote rol voor competenties op het 
gebied van het omgaan met informatie), de wat zwakkere onderlinge samenhang en de 
relatief geringe verklaarde variantie binnen de 3e component, worden de competenties van 
deze 3e component niet in de analyse opgenomen.  
 
De vakspecifieke competenties (α = ,726) worden gemeten op basis van: 
Kennis van: 
a. uw eigen vakgebied 
Vermogen om: 
b. uw vakkennis in de praktijk toe te passen 
 
De generieke competenties (α = ,903) worden gemeten op basis van: 
Vermogen om: 
c. informatie te vergaren en te beoordelen 
d. problemen en kansen te signaleren 
e. verbanden te leggen tussen verschillende zaken 
f. hoofd- van bijzaken te onderscheiden 
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g. logisch te redenen 
h. problemen te analyseren en op te lossen 
i. knopen door te hakken 
j. nieuwe ideeën en oplossingen te bedenken 
k. nieuwe dingen te leren 
l. capaciteiten van anderen aan te spreken 
m. zelfstandig de werkzaamheden uit te voeren 
n. een presentatie te houden voor een publiek 
Bereidheid om: 
o. uw nek uit te steken 
p. ideeën van uzelf en anderen ter discussie te stellen 
 
Competenties worden gescoord op een 5 puntsschaal, variërend van de niveaus 1 (matig) 
tot 5 (uitmuntend). De competentiemeting gebeurt op basis van self assessment.  
Om de verschillende soorten competenties met elkaar te kunnen vergelijken wordt er een 
enkelvoudige score gegenereerd. Vakspecifieke en generieke competenties worden dan 
weergegeven door de gemiddelde score van het type competentie. 
Een gemiddelde score van alle competenties (zonder onderscheid vakspecifiek - generiek) 
wordt gebruikt voor de competentiescore als uitkomstmaat van LLL (Employability).  
3.4 Indicatoren loopbaansucces  
Loopbaansucces wordt onderscheiden in objectief en subjectief loopbaansucces. Bruto loon 
– traditioneel een belangrijke  indicator van objectief loopbaansucces –  zal in dit onderzoek 
gebruikt worden als indicator voor objectief loopbaansucces. Tevredenheid met de huidige 
functie (subjectief, maar met toenemend belang) zal gebruikt worden als indicator voor 
subjectief loopbaansucces.  
Om het bruto loon van de respondenten onderling te kunnen vergelijken, wordt het bruto loon 
volgens contracturen in de hoofdfunctie gecorrigeerd voor de deeltijdfactor (o.b.v. een full-
time werkweek van 40 uur). 
De tevredenheid met de functie en wordt gemeten door de vraag: 
‘Hoe tevreden bent u met uw huidige functie?’ en wordt gescoord op een vijfpuntsschaal van 
1 (zeer ontevreden) tot 5 (zeer tevreden).  
3.5 Controlevariabelen 
Er zijn diverse controlevariabelen opgenomen om te voorkomen dat er verbanden gevonden 
worden die niet toe te schrijven zijn aan de scores op de competenties en indicatoren van 
loopbaansucces.  
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De volgende items hebben een bekende invloed op loopbaansucces en/of competenties (zie 
bijvoorbeeld: Semeijn et al.,2006; Allen, de Jong, Roeleveld, Verbeek, & De Vries, R., 2003). 
 Leeftijd 
 Sexe/geslacht (Dummy) 
 Wel/geen kinderen (Dummy) 
 Wel of niet werkloos geweest. (Dummy) 
 ‘Het hebben van een passende baan’ (zowel wat niveau als richting betreft) wordt 
opgenomen als een controlevariabele (Dummy) voor het bruto uurloon.  
Onderzoek heeft aangetoond dat het hebben van een passende baan van invloed is op de 
hoogte van het inkomen. Hoewel de onderzoeken niet eenduidig zijn in de richting van het 
effect (Semeijn et. al., 2006, Van der Velden, & Wieling, 1994) kan het een verstorende 
invloed hebben op relatie met bruto uurloon.  
Het hebben van een passende baan wordt onderscheiden in een passende baan wat betreft 
niveau en een passende baan wat betreft richting. Deze variabelen worden gemeten door de 
volgende vragen:  
1. ‘Welk opleidingsniveau werd door uw werkgever voor deze functie minimaal vereist?’ met 
de scoringsmogelijkheden: 1: WO + Postdoctorale opleiding, 2 WO , 3 HBO 4 HAVO, VWO 
of MBO 5 MAVO, VBO of lager. 
Scores 1 en 2 zijn gecodeerd als ‘passend wat betreft niveau’, scores 3, 4 en 5 als ‘niet 
passend’.  
2. Welke studierichting werd door uw werkgever voor deze functie vereist? met de 
scoringsmogelijkheden: 1 uitsluitend eigen richting , 2 mijn eigen of verwante richting 3, een 
geheel andere richting, 4 geen specifieke richting  
Scores 1 en 2 zijn gecodeerd als ‘passend wat betreft richting’, scores 3 en 4 als ‘niet 
passend’ 
3.6 Methode 
De onderlinge verbanden tussen de variabelen worden onderzocht d.m.v. correlatie-analyse 
(Pearson). 
Om de effecten van LLL en Employability te meten worden de indicatoren, samen met de 
controlevariabelen in lineaire-regressiemodellen opgenomen. Door vergelijking van de 
verschillende modellen kunnen de netto-effecten van de indicatoren worden bepaald.  
Het veronderstelde mediatie-effect wordt getoetst aan de hand de procedure van 
MacKinnon, Fairchild, and Fritz (2007), waarin gebruik gemaakt wordt van de 
regressiemodellen. 
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4 Resultaten  
 
Uit het databestand van het ROA m.b.t. de afgestudeerden aan de Universiteit van 
Maastricht (cursusjaar 2002/2003, N=668), zijn de afgestudeerden van de opleiding 
‘gezondheidswetenschappen’ geselecteerd (N=199). D.m.v. beschrijvende statistiek zijn 
deze data gescreend op outliers. Voor de variabele ‘bruto uurloon’ zijn d.m.v. van een 
scatterplot 2 outliers geïdentificeerd, die bij de verdere analyse buiten beschouwing gelaten 
worden (bruto maandloon van respectievelijk € 26.600 en € 38.000 p/mnd, scatterplot is 
opgenomen in bijlage 2). Voor het ‘bruto uurloon’ worden tevens de respondenten die een 
promotieplaats hebben (AIO/OIO) buiten beschouwing gelaten (N=3), omdat zij een 
contractueel laag loon hebben. 1 respondent die bij leeftijd ‘19’ aangegeven had is bij de 
analyse buiten beschouwing gelaten, omdat dit voor een respondent die 5 jaar geleden een 
universitaire opleiding heeft afgerond vrij onwaarschijnlijk is.  
4.1 Beschrijvende analyse 
De descriptives van de in het onderzoek gebruikte variabelen worden gepresenteerd in tabel 
1. Uit deze tabel blijkt dat het geslacht van de respondenten een sterk verband heeft met het 
bruto maandloon: -,409** (gemiddeld loon: Man = € 3934,76, Vrouw =  € 2483,51). Ook de 
leeftijd (.314**), het al dan niet werkloos geweest zijn (.224**) en het hebben van een 
passende baan wat betreft niveau (-.158*) hebben een significantie correlatie met het bruto 
loon. Het hebben van een passende baan wat betreft niveau kent tevens een significante 
correlatie met de tevredenheid met de functie (-.335**) en competenties (-.400**). 
Leeftijd heeft een significante – negatieve – correlatie met het percentage kennis en 
vaardigheden dat verworven is na het verlaten van de opleiding en de gemiddelde 
competentiescore (zowel vakspecifiek als generiek). Dit betekent dat gemiddeld de jongere 
respondenten aangeven een hoger percentage kennis en vaardigheden na het verlaten van 
de opleiding te hebben verworven, maar zichzelf een lagere score toekennen op de 
competenties. 
Een passende baan wat richting betreft heeft wel een significante correlatie met de 
vakspecifieke, maar niet met de generieke competenties. Ook heeft het een verband met het 
percentage kennis en vaardigheden dat verworven is na het verlaten van de opleiding. 
Uitkomsten laten verder zien dat een respondent met een passende baan wat betreft 
richting, gemiddeld minder kennis en vaardigheden heeft verworven na de opleiding, maar 
hoger scoort op de vakspecifieke competenties. 
Respondenten mét kinderen scoren significant lager op de vakspecifieke competenties. Dit is 





























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Zowel indicatoren van loopbaansucces als indicatoren van LLL laten geen significant 
onderling verband zien. Het bruto loon en de tevredenheid met de functie hangen niet met 
elkaar samen. Ook het aantal lesdagen en het percentage van de kennis en vaardigheden 
dat na het verlaten van de opleiding is verworven hebben geen significante onderlinge 
correlatie. De vakspecifieke en generieke competenties laten wel een positieve onderlinge 
samenhang zien (r = .345**, p = .000). Deze waardes duiden erop dat de verschillende 
soorten competenties samenhangen, maar onderscheiden factoren zijn. 
4.2 Toetsing hypotheses en model 
In Tabel 2 worden de resultaten van de regressie-analyses gepresenteerd. In deze analyses 
wordt als eerste de controlevariabelen opgenomen (model 1). Vervolgens worden de 
voorspellers in de analyses opgenomen (model 2 en 3). Deze modellen geven dan de netto 
effecten van de voorspellers weer. Als laatste stap worden (bij analyses met meerdere 
voorspellers), alle variabelen in het model opgenomen (model 4).  
In de regressiemodellen zijn de ‘missing values’ buiten beschouwing gelaten, waardoor N op 
een constante waarde van 104 uitkomt. Bij deze relatief kleine N-waarde wordt een vereist 
significantieniveau van p = .1 gehanteerd. 
 
Employability  
Tabel 2 laat zien dat de controlevariabele ‘het hebben van een passende baan wat betreft 
niveau’ een sterke relatie heeft met employability (β = -.441, p = .000). Aanvullend op het 
effect van de controlevariabelen, heeft LLL een significant effect op employability. Zowel ‘het 
aantal lesdagen’ als ‘het percentage kennis en vaardigheden dat na de opleiding is 
verworven’ laten een significante relatie met employability zien (met significantieniveaus van 
respectievelijk p = .057 en  p = .032).  
Hypothese 1 ‘LLL draagt positief bij aan employability’ wordt door deze analyse bevestigd. 
Employability is zowel uitkomstmaat van LLL, als voorspeller van loopbaansucces.  
Het onderscheid in vakspecifieke en generieke competenties wordt alleen gemaakt als 
employability als voorspeller in de analyse opgenomen wordt en niet wanneer employability 
als uitkomstmaat gehanteerd wordt. In bijlage 2 zijn additionele analyses opgenomen, waarin 
























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Uit tabel 2 blijkt dat de controlevariabelen een groot effect hebben op bruto loon: deze 
variabelen verklaren gezamenlijk 32,9% van de gevonden variantie. De variabelen ‘geslacht’, 
‘leeftijd’ en ‘het hebben van een passende baan wat betreft niveau’ zijn hierin significant. 
Voor de uitkomstmaat ‘tevredenheid’ heeft alleen ‘het hebben van een passende baan wat 
betreft niveau’ een significante invloed. 
De generieke competenties hebben een significant effect op zowel het bruto loon (β = .180, p 
= .055) als de tevredenheid met de functie (β = .289, p = .006) Voor de vakspecifieke 
competenties zijn deze effecten niet gevonden.  
Hypothese 2: ‘Employability draagt positief bij aan loopbaansucces’ wordt bevestigd voor de 
employabilitydimensie ‘generieke competenties. Voor de employabilitydimensie 
‘vakspecifieke competenties’ wordt de hypothese niet bevestigd. 
Hypothese 3: ‘Generieke competenties hebben een grotere verklarende invloed op 
loopbaansucces dan vakspecifieke competenties’ wordt door de regressie-analyse 




Het onderzoeksmodel gaat ervan uit dat employability gedeeltelijk in staat is om de 
samenhang tussen LLL en loopbaansucces te verklaren, maar dat LLL ook een direct effect 
heeft op loopbaansucces. 
Aan de hand van de regressiemodellen wordt het veronderstelde mediërend effect van 
employability getoetst volgens de aanbevolen procedure van MacKinnon, et al. (2007). 
Volgens deze procedure bestaat er een mediërend effect wanneer: 
1. De onafhankelijke variabele (LLL) een significant effect heeft op de mediërende 
variabele (Employability) en  
2. De mediërende variabele (Employability) een significant effect heeft op de 
afhankelijke variabele (Loopbaansucces) in een regressie-analyse, waarin tevens de 
onafhankelijke variabele (LLL) is opgenomen. 
3. Als de onafhankelijke variabele (LLL) een significant – maar verminderd – effect heeft 
op de afhankelijke variabele (loopbaansucces) – bovenop het effect dat de 
mediërende variabele (employability) heeft op de onafhankelijke variabele 
(loopbaansucces) – is er sprake van een gedeeltelijk mediërend effect. Van pure 
mediatie is sprake als alleen de mediërende variabele een significant effect heeft op 
de afhankelijke variabele. 
Stap 1 van deze procedure komt overeen met hypothese 1 van dit onderzoek. Deze 
hypothese is reeds bevestigd. 
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M.b.t. stap 2 is reeds aangetoond dat het effect van employability op loopbaansucces voor 
de dimensie ‘generieke competenties’ significant is. Als LLL in de regressiemodellen 
opgenomen wordt (Tabel 2, model 4), veranderen de significantiewaardes minimaal. Alleen 
in het effect van generieke competenties op bruto loon is een wat grotere verandering te 
zien. Deze verandering leidt ertoe dat het effect niet langer significant is (verandering van p = 
.055 naar p = .107).  
Uit bovenstaande blijkt dat aan de voorwaarden uit stap 2 slechts gedeeltelijk is voldaan. 
Om aan de voorwaarden van stap 3 te voldoen, moet het verband tussen LLL en 
loopbaansucces significant zijn. Voor beide indicatoren van LLL is echter geen significant 
effect gevonden op loopbaansucces. Als de mediator (employability) toegevoegd wordt aan 
het model, verminderen de significantiewaardes.  
Het mediërend effect van employability kan hierdoor niet aangetoond worden. 
Hypothese 4: ‘LLL draagt positief bij aan loopbaansucces; deels indirect via het verwerven 
van competenties, maar deels ook direct’, wordt hiermee verworpen. LLL heeft nog indirect 
nog direct effect op loopbaansucces. 
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5 Conclusie, discussie en aanbevelingen  
 
Dit onderzoek wil een bijdrage leveren aan het inzicht in de mate waarin LLL bijdraagt aan 
employability en loopbaansucces. In het bijzonder werd daarbij gekeken naar de rol van 
vakspecifieke en generieke competenties en hun bijdrage aan loopbaansucces. 
Binnen de onderzoeksgroep van afgestudeerden van de WO gezondheidswetenschappen is 
een significant verband gevonden tussen LLL en employability: LLL draagt bij aan 
employability. Dit volgens verwachting en in lijn met eerder onderzoek van o.a. Van der 
Heijden et al. (2009), Aamodt & Havnes (2008), Berntson et al. (2006) en Opengart & Short 
(2002). Het gevonden effect van LLL op employability is significant, maar niet bijzonder groot 
te noemen, omdat het maar een relatief klein gedeelte van het totale effect verklaart. Als we 
het effect van de indicatoren van LLL vergelijken met de controlevariabele ‘het hebben van 
een passende baan wat betreft niveau’, is het effect van deze laatste variabele een stuk 
groter. 
Tevens is aangetoond dat vakspecifieke en generieke competenties duidelijk onderscheiden 
factoren zijn in de relatie tot loopbaansucces. De verschillende soorten competenties hebben 
een positieve samenhang met elkaar, maar hebben een onderscheiden effect op 
loopbaansucces. Dit is in lijn met eerder onderzoek (o.a. Biesma et al. 2007; Stasz, 2001, 
Crebert et al. 2004) dat stelt dat generieke en vakspecifieke competenties niet zonder elkaar 
kunnen bestaan en complementair aan elkaar zijn.  
Generieke competenties hebben een positieve relatie met zowel objectief als subjectief 
loopbaansucces. Vakspecifieke competenties daarentegen hebben amper een significante 
relatie met loopbaansucces. Generieke competenties verklaren volgens verwachting 
loopbaansucces meer dan vakspecifieke competenties dat doen.  
Eerder onderzoek m.b.t. het effect van de verschillende soorten competenties richtte zich 
vooral op objectief loopbaansucces. Uit dit onderzoek blijkt dat de employabilitydimensie 
‘generieke competenties’ ook bijdraagt aan subjectief loopbaansucces. Op basis van de 
specifieke kenmerken van de onderzoeksgroep (afstudeerrichting en niveau) veronderstellen 
we dat voor deze groep het belang van generieke competenties bovengemiddeld is. Dit 
bovengemiddelde belang kan tevens verklaren waarom het effect van vakspecifieke 
competenties op loopbaansucces binnen deze onderzoeksgroep niet is gevonden. 
Uitkomsten van eerdere onderzoeken waren in tegenspraak met elkaar over het effect van 
vakspecifieke competenties op loon. Vakspecifieke competenties leiden tot een beter 
passende baan, in een specifieker vakgebied, maar de onderzoeken waren tegenstrijdig over 
of zo’n specifiek vakgebied tot hoger (Heijke et al., 1998) of juist lager loon (Semeijn et al. 
2006) leidt. De data in dit onderzoek geven aan dat er vrijwel geen enkel effect uitgaat van 
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de vakspecifieke competenties op de hoogte van het loon en kunnen de conclusies van geen 
van beide onderzoeken bevestigen. 
De verwachte relatie van LLL met loopbaansucces is niet gevonden. Zowel het verwachte 
indirecte effect – via employability als uitkomst van LLL –, als het directe effect worden niet 
ondersteund door de data. Dit kan erop duiden dat LLL en employability zich parallel aan 
elkaar ontwikkelen. LLL lijkt dan eerder een antecedent te zijn dan een voorspeller van 
loopbaansucces. Deze bevindingen zijn niet in lijn met de uitkomsten van recent onderzoek 
van De Vos et al. (2011), dat een (deels) mediërende rol van employability liet zien. Het zich 
parallel ontwikkelen van onderzoekslijnen m.b.t. loopbaansucces werd in het onderzoek van 
De Vos et al. (2011) als beperking gezien, omdat het een gebrek aan inzicht zou laten zien in 
de wijze waarop LLL, employability en loopbaansucces zich tot elkaar verhouden. Op basis 
van de uitkomsten van dit onderzoek kan niet uitgesloten worden dat de parallelle 
onderzoekslijnen juist terecht zijn en niet op een tekort duiden. Aangezien onderzoek naar 
de samenhang van LLL, employability en loopbaansucces zeer beperkt is, zal 
vervolgonderzoek hier meer duidelijkheid over moeten geven. 
Wat opvalt in de relatie tussen LLL, employability en loopbaansucces, is de grote invloed van 
de controlevariabelen op met name het bruto loon. De controlevariabelen verklaren in dit 
model bijna 33% van de gevonden variantie. De klassieke predictoren als geslacht, leeftijd 
en het hebben van een passende baan wat betreft niveau, hebben een grote invloed op de 
hoogte van het loon. In dit model zijn het de wat oudere mannen met een passende baan die 
een gunstige uitgangspositie hebben voor het verkrijgen van een bovengemiddeld loon. 
Geslacht en leeftijd hebben een grotere invloed dan competenties of LLL. Deze resultaten 
zijn in lijn met eerder onderzoek (o.a. Semeijn, 2006,  Heijke et al., 1998). (Overigens is de 
term ‘wat ouder’ relatief, aangezien het in dit onderzoek gaat over respondenten die hun 
studie 5 jaar geleden hebben afgerond). 
De indicatoren voor loopbaansucces laten geen onderlinge samenhang zien: Tevredenheid 
met de functie heeft geen relatie met de hoogte van het loon. Dit bevestigt eerder onderzoek 
dat objectief en subjectief unieke constructen zijn, maar geven geen bevestiging voor de 
eerder gevonden positieve samenhang (Ng et. al, 2005). 
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Beperkingen  
Aangezien dit een cross-sectioneel onderzoek betreft, geven de resultaten slechts correlaties 
weer en niet de richting van het causale verband. De richting van dit verband blijkt dan uit het 
theoretisch model. Wat betreft het verband tussen LLL en employability kan niet uitgesloten 
worden dat het verband ook in omgekeerde richting kan gelden. Met name het bezit van 
generieke competenties leidt in deze denkwijze tot LLL. Dit is niet verwonderlijk, omdat in de 
definitie van generieke competenties al verweven zit dat het een goede basis voor verder 
leren betreft. In deze relatie worden generieke competenties gebruikt om vakspecifieke 
competenties aan te leren. LLL-activiteiten worden dan ingezet als er een mismatch bestaat 
tussen vereiste en bestaande vakspecifieke competenties. De hoeveelheid LLL-activiteiten 
die nodig zijn hangt dan positief samen met vakspecifieke competentiemismatches. Het 
rendement van deze training hangt dan weer samen met de leerkwaliteiten van de 
medewerker. Hoger opgeleide medewerkers hebben een hoger leerrendement en zullen 
vanwege de return on investment meer deelnemen aan training (Heijke et al., 2003). 
Generieke competenties hangen samen met de selectie voor follow-up trainingen (Bijker, van 
der Klink, & Boshuizen, 2011). Om uitsluitsel te krijgen over de richting van dit verband is 
daarom een longitudinaal onderzoek wenselijk. Daarin kunnen de effecten over de tijd heen 
bekeken en getoetst worden. 
Voor de indicatoren van LLL is geen onderling verband gevonden. Een gedeeltelijke 
onderlinge samenhang wordt echter wel verondersteld, aangezien deelname aan cursussen 
de intentie heeft iets op te leveren en bij te dragen aan het percentage kennis en 
vaardigheden dat na het verlaten van de opleiding is verworven. Een correlatiecoëfficient van 
.001 duidt eerder op totale onafhankelijkheid. Dit kan duiden op een slecht leerrendement, 
maar kan ook in lijn zijn met eerder genoemde veronderstelling dat LLL ingezet wordt om 
competentiemismatches op te heffen. Scholing n.a.v. competentiemismatches en scholing 
met als doel om reeds sterke competenties te versterken hebben een tegengestelde relatie 
met de competentieniveaus, waardoor deze effecten elkaar kunnen opheffen. Naast 
competentieniveaus, zijn dus ook competentiemismatches relevant om te meten om meer 
informatie te krijgen over de redenen voor deelname aan LLL-activiteiten. Wordt er geleerd 
om een tekort in de competenties op te heffen of wordt er geleerd om reeds sterke 
competenties te versterken? 
De onderzoeksgroep betreft een specifieke groep afgestudeerden van de WO 
gezondheidswetenschappen. De conclusies zijn daarom niet zonder meer breed 
generaliseerbaar. Deze onderzoeksgroep heeft voor dit onderzoek unieke eigenschappen 
wat betreft niveau en richting. Om meer inzicht te krijgen in hoe de begrippen LLL, 
employability en loopbaansucces zich tot elkaar verhouden, is uitbreiding van dit onderzoek 
onder andere niveaus en studierichtingen aan te raden. De WO gezondheidswetenschappen 
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bevindt zich globaal in het midden van het spectrum van vakspecifieke en generieke 
opleidingen en is een goede onderzoeksgroep om mee te starten. Vervolgonderzoek zou 
dan een bijdrage kunnen leveren door juist de uitersten van het spectrum te onderzoeken – 
van zeer specifiek tot zeer generiek –, ook kunnen andere niveaus dan universitair niveau 
onderzocht worden. 
In dit onderzoek zijn de competenties gemeten op basis van ‘self reports’. Dit is een 
waardevolle methode, maar kent ook zijn beperkingen. Het gebruik van ‘self reports’ als 
enige meetmethode brengt ook het risico van ‘mono method bias’ met zich mee (Podsakoff, 
MacKenzie, Lee, & Podsakoff ,2003). Het risico bestaat nl. dat een respondent die in een 
bepaalde tendens begint te antwoorden, deze tendens in de verdere beantwoording voort zal 
zetten. Door deze bias kunnen correlaties hoger uitvallen.  
Om een beter en inzicht te krijgen in de competenties van respondenten zou bij de 
competentiemeting meer stakeholders betrokken kunnen worden (‘beoordeling door de 
leidinggevende’, ‘360-graden-feedback’, e.d.) of uitgebreid worden met andere meer 
intersubjectieve of objectieve meetinstrumenten. De betrouwbaarheid van het 
meetinstrument zal hierdoor toenemen. 
 
Al de resultaten overziend betekent dit voor de medewerker die aan het begin van zijn 
carrière staat, dat het in de eerste plaats van belang is om een functie te verwerven op het  
niveau dat bij zijn opleiding past. Een passende baan wat betreft niveau heeft grote invloed 
op zowel loon en tevredenheid. Ook heeft het een verband met competenties, al is de 
richting van dit verband niet overduidelijk: Helpen competenties om een passende baan te 
krijgen of helpt een passende baan bij het ontwikkelen van competenties? Of werkt het 
wellicht twee kanten op? Daarover is, zoals aangegeven, pas uitsluitsel te geven als een 
longitudinale analyse plaats kan vinden.  
Ondanks het feit dat voor LLL geen significant effect op loopbaansucces is gevonden, is LLL 
nog zeker van belang. LLL draagt bij aan employability – d.w.z. dat het de inzetbaarheid 
helpt vergroten op de interne en externe arbeidsmarkt – wat een waardevolle uitkomst is 
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Bijlage 1: Selectie van vragen uit de ROA-vragenlijst  
 
Vragenlijst Universiteit Maastricht (UM) 
- Afstudeerjaar 2001/2002 
 
 
Opleiding 2001/2002 aan de UM 
 









Hoe lang bent u sinds het verlaten van 
de opleiding onvrijwillig werkloos 
geweest? 
 
1   ……maanden      
2   n.v.t. ik ben niet werkloos geweest 









3 uitzend-, oproepkracht 
4 zelfstandige 
5 freelancer 








Welke studierichting werd door uw 




1 uitsluitend eigen richting 
2 mijn eigen of verwante richting 
3 een geheel andere richting  








Reguliere-/contracturen in hoofdfunctie 
……….. uur per week 
Overuren in hoofdfunctie 
……….. uur per week 
Uren in andere betaalde baan/banen 












Volgens contracturen (inclusief toeslagen)  
In hoofdfunctie 
ongeveer……….. EURO per maand 
Uit overuren in hoofdfunctie 
ongeveer……….. EURO per maand 
Uit andere baan/banen 






b_nbi   
Hoe tevreden bent u met uw huidige 
functie? 
 
zeer ontevreden  <->  zeer tevreden 
1          2          3          4          5 
b_ohftev 
Welk percentage van de kennis en 
vaardigheden die u in uw huidige baan 
gebruikt heeft u volgens uw eigen 
inschatting verworven ná het verlaten 








Hieronder staat een aantal aspecten 
die in werk van belang kunnen zijn. 
Geef voor ieder aspect een  
inschatting van: 
- uw eigen niveau; 
 
Kennis van: 
a.   uw eigen vakgebied 
b.   andere vakgebieden 
 
Vermogen om: 
c.   uw vakkennis in de praktijk toe te 
passen 
d.   informatie- & 
communicatietechnologie te  
 gebruiken 
e.   in buitenlandse talen te 
communiceren 
f.   informatie te vergaren en te 
beoordelen 
g.  problemen en kansen te signaleren 
h.  verbanden te leggen tussen 
verschillende zaken 
i.   hoofd- van bijzaken te 
onderscheiden 
j.   logisch te redenen 
k.  problemen te analyseren en op te 
lossen 
l.   conform budget, planning of      
richtlijnen te werken 
m. onder druk goed te functioneren 
n.  knopen door te hakken 
o.  nieuwe ideeën en oplossingen te 
bedenken 
p.  nieuwe dingen te leren 
q.  aan anderen duidelijk te maken wat 
u bedoelt 
r.   productief met anderen samen te 
werken 
s.  capaciteiten van anderen aan te 
spreken 
t.   zelfstandig de werkzaamheden uit 
te voeren 




v.    uw nek uit te steken 
w.   ideeën van uzelf en anderen ter 
discussie te stellen 
x.   op te komen voor uw eigen 
standpunt 
y.   begrip te tonen voor andere 
standpunten 
   Uw eigen              
      niveau      
matig <-> uitmuntend      
 
 
                       
                                                   
   1   2   3   4   5                  
   1   2   3   4   5                  
 
 
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
    
 
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
   1   2   3   4   5                  
   
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
   1   2   3   4   5                  
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                 
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
  
   1   2   3   4   5                  
   
  
 
   1   2   3   4   5                  
   1   2   3   4   5                  
 
   1   2   3   4   5                  
  

























































Kunt u een indicatie geven van het  
totaal aantal lesdagen van alle 
cursussen en bedrijfsopleidingen die u 
na het verlaten van de opleiding aan 
de UM heeft gevolgd?  
1   minder dan 1 week 
2   1 week tot een maand 
3   een maand tot een half jaar 
4   een half jaar tot een jaar 
5   meer dan een jaar 
b_cbold 
Geslacht   
 
 
1   man 
2   vrouw 
 
b_gesl 
Leeftijd   
 
………………… jaar b_lft   
Heeft u kinderen? 
 
 
1    nee  








Bijlage 2: Tabellen 
Tabel 1 Factoranalyse o.b.v. 21 competenties 
1 2 3 4
Vermogen om logisch te redeneren
0,822 0,130 0,117 0,123
Vermogen om problemen te analyseren en op 
te lossen
0,774 0,146 0,212 0,249
Vermogen om hoofd- van bijzaken te 
onderscheiden
0,698 0,084 0,357 0,115
Vermogen om verbanden te leggen tussen 
verschillende zaken
0,685 0,446 0,190 0,172
Vermogen om informatie te vergaren en te 
beoordelen
0,640 0,336 0,167 0,125
Vermogen om nieuwe dingen te leren
0,520 0,357 0,252 0,213
Vermogen om nieuwe ideeën en oplossingen 
te bedenken
0,440 0,748 0,071 0,153
Bereidheid om uw nek uit te steken
0,064 0,731 0,339 -0,058
Vermogen om een presentatie te houden voor 
een publiek
0,364 0,688 0,084 -0,045
Bereidheid om ideeën van uzelf en anderen 
ter discussie te stellen
0,317 0,667 0,327 0,068
Vermogen om knopen door te hakken
0,277 0,659 0,242 0,302
Vermogen om problemen en kansen te 
signaleren
0,585 0,606 0,133 0,126
Vermogen om capaciteiten van anderen aan 
te spreken
-0,137 0,591 0,433 0,197
Bereidheid om begrip te tonen voor andere 
standpunten
0,241 0,176 0,831 -0,044
Vermogen om aan anderen duidelijk te maken 
wat u bedoelt
0,464 0,136 0,605 0,013
Bereidheid om op te komen voor uw eigen 
standpunt
0,382 0,452 0,499 0,132
Vermogen om onder druk goed te 
functioneren
0,181 0,391 0,478 0,187
Vermogen om conform budget, planning of 
richtlijnen te werken
0,099 0,383 0,426 0,246
Vermogen om informatie- & 
communicatietechnologie te gebruiken
0,188 0,234 0,411 0,147
Kennis van uw eigen vakgebied
0,336 0,103 -0,083 0,820
Vermogen om uw vakkennis in de praktijk toe 
te passen


















1 9,245 44,022 44,022 9,245 44,022 44,022 4,412 21,011 21,011
2 1,747 8,318 52,340 1,747 8,318 52,340 4,275 20,359 41,370
3 1,211 5,766 58,106 1,211 5,766 58,106 2,791 13,289 54,659




Extraction Sums of Squared 
Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
 
 
Component Transformation Matrix 
Component 1 2 3 4 
1 ,609 ,604 ,443 ,262 
2 -,647 ,558 ,353 -,381 
3 -,459 ,008 ,098 ,883 
4 ,004 -,569 ,818 -,083 
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Tabel 2 Factoranalyse na verwijderen component 3 
 
1 2 3
Vermogen om nieuwe ideeën en oplossingen 
te bedenken
,794 ,330 ,117
Bereidheid om ideeën van uzelf en anderen 
ter discussie te stellen
,782 ,246 -,019
Bereidheid om uw nek uit te steken ,769 ,174 -,145
Vermogen om een presentatie te houden 
voor een publiek
,756 ,176 ,073
Vermogen om knopen door te hakken ,727 ,202 ,212
Vermogen om capaciteiten van anderen aan 
te spreken
,696 -,005 ,104
Vermogen om problemen en kansen te 
signaleren
,588 ,582 ,104
Vermogen om informatie te vergaren en te 
beoordelen
,459 ,408 ,189
Vermogen om nieuwe dingen te leren ,456 ,441 ,269
Vermogen om logisch te redeneren ,060 ,858 -,018
Vermogen om problemen te analyseren en 
op te lossen
,099 ,834 ,203
Vermogen om hoofd- van bijzaken te 
onderscheiden
,310 ,709 -,018
Vermogen om verbanden te leggen tussen 
verschillende zaken
,501 ,619 ,186
Vermogen om uw vakkennis in de praktijk 
toe te passen
,226 -,003 ,844


















1 6,531 43,537 43,537 6,531 43,537 43,537 4,599 30,659 30,659
2 1,708 11,384 54,921 1,708 11,384 54,921 3,333 22,222 52,881




Extraction Sums of Squared 
Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
 
 
Component 1 2 3
1 ,775 ,594 ,215
2 -,615 ,632 ,471
























Alpha N of Items




Figuur 1 Scatterplot Bruto loon 
 
 
Verschillen in bruto loon: Man versus Vrouw 
 
Means 
N Percent N Percent N Percent
Wat is uw geslacht?  * Bruto 
maandloon gecorrigeerd voor 
part-time factor








Bruto maandloon gecorrigeerd 
voor part-time factor
3934,76 2483,51
Wat is uw geslacht?
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Tabel 3 Correlations 
 
1 2 3 4 5 6 7

















0 = geen kinderen Sig. (2-tailed) ,196 ,000
N 176 175




0=Werkloos geweest Sig. (2-tailed) ,602 ,083 ,820
N 174 173 174





0=Passend Sig. (2-tailed) ,557 ,043 ,062 ,051
N 164 163 164 175
06 Passend w.b. richting      
Pearson 
Correlation
,015 -,059 ,062 -,077 ,234
**
0=Passend Sig. (2-tailed) ,846 ,452 ,427 ,310 ,002
N 165 164 165 176 178










Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,224 ,005 ,049 ,761
N 145 144 145 156 155 156
08 tevredenheid huidige functie
Pearson 
Correlation
-,075 -,069 -,066 ,080 -,335
** -,110 ,073
Sig. (2-tailed) ,340 ,382 ,399 ,290 ,000 ,146 ,368
N 166 165 166 175 176 177 156
09 aantal lesdagen na verlaten van de opleiding
Pearson 
Correlation
-,104 ,006 -,015 ,153 -,019 ,146 ,169
Sig. (2-tailed) ,250 ,950 ,868 ,092 ,837 ,112 ,075
N 123 122 123 122 120 120 112





** -,140 ,002 -,073 ,188
* ,031
Sig. (2-tailed) ,921 ,000 ,074 ,983 ,345 ,014 ,705
N 165 164 165 171 171 172 152




* -,045 ,086 -,400
** -,059 ,219
**
Sig. (2-tailed) ,274 ,018 ,565 ,268 ,000 ,450 ,008
N 166 165 166 167 165 165 145








Sig. (2-tailed) ,259 ,118 ,002 ,156 ,001 ,002 ,584
N 165 164 165 166 165 165 145




* -,002 ,075 -,388
** -,012 ,226
**
Sig. (2-tailed) ,342 ,025 ,981 ,337 ,000 ,881 ,006
N 166 165 166 167 165 165 145
*p  <0.05, ** p < 0.01  
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8 9 10 11 12 13










03 Wel/geen kinderen           
Pearson 
Correlation
0 = geen kinderen Sig. (2-tailed)
N
04 Wel/niet werkloos geweest    
Pearson 
Correlation
0=Werkloos geweest Sig. (2-tailed)
N































Sig. (2-tailed) ,470 ,989
N 173 120





Sig. (2-tailed) ,000 ,065 ,080
N 166 119 165




** ,086 ,030 ,520
**
Sig. (2-tailed) ,000 ,351 ,702 ,000
N 166 119 165 168








Sig. (2-tailed) ,000 ,074 ,051 ,000 ,000
N 166 119 165 169 168




N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Wat is uw geslacht? 176 0 1,000 0,727 0,447
Wat is uw leeftijd? 175 27 55,000 33,097 6,606
Heeft u kinderen? 176 0 1,000 0,341 0,475
Al dan niet werkloos 190 0 1,000 0,689 0,464
Passend w.b. niveau 178 ,00 1,000 0,197 0,399
Passend w.b. richting 179 ,00 1,000 0,212 0,410
Bruto maandloon gecorrigeerd voor part-
time factor
157 615,00 12500,00 2862,47 1514,85
Hoe tevreden bent u met uw huidige 
functie?
178 1 5,000 4,017 0,833
Kunt u een indicatie geven van het 
totaal aantal lesdagen van alle 
cursussen en bedrijfsopleidingen die u 
na het verlaten van de opleiding aan de 
UM heeft gevolgd?
123 1 5,000 2,642 1,009
Welk percentage van de kennis en 
vaardigheden die u in uw huidige baan 
gebruikt heeft u volgens uw eigen 
inschatting verworven ná het verlaten 
van uw opleiding?
173 0 100,000 57,607 20,360
totale_competenties 169 2,00 5,000 3,878 0,547
vakspecifieke_competenties 168 1,50 5,000 3,705 0,784
generieke_competenties 169 1,85 5,000 3,909 0,582
Valid N (listwise) 106
Descriptive Statistics
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